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Bilaga: Utbildningsforvaltningens jamstalldhetsanalys ur ett medarbetarperspektiv



Bakgrund

I samband med delérsrapport 2019 fick nimnder, styrelse och bolag i uppdrag att skriva en férdjupad analys av
jémstélldhetsperspektivet utifran malet Pited kommun och de kommunala bolagen ska arbeta aktivt for att vara en
attraktiv och jamstdlld arbetsgivare samt skapa hélsofrdmjande arbetsplatser.

Denna rapport utgér en sarskild redovisning av jamstalldhetsarbetet i kommunkoncernens olika delar.



Koncernovergripande sammanfattning och analys

Attraktiv arbetsgivare

Kompetensforsorjningen ar fortfarande den storsta utmaningen inom personalomradet. Darfor arbetar
kommunkoncernen som arbetsgivare for att vara attraktiv och for att skapa forutsittningar for bade nya och befintliga
medarbetare. Kulturen pa arbetsplatsen ar en av de viktigaste faktorer for just detta. Déarfor har de medel som
kommunfullméktige beviljade for Pited kommun for 2017-2019 anvénts till just detta. Under &ret har kommunen
genomfort en omfattande utbildningsinsats for samtliga chefer och skyddsombud i syfte att hoja kunskapsnivén inom
arbetsmiljdomréadet. Aven inom bolagen #r det systematiska arbetsmiljdarbete ett prioriterat omrade. Satsningen
Let’s move har genomforts med drygt 2000 deltagare fran Pited kommun, &terigen med ett lyckat resultat.
Kommunens friskvardsombud har stérkt sin kunskap om kulturens paverkan pé hélsan i en arbetsplats. Nytt for aret
dr medarbetarpanelen med syfte att politiker och medarbetare fran kommunens olika verksamheter, trdffas for att
samtala kring aktuella och viktiga fragor ur ett arbetsgivare- och medarbetarperspektiv. Inom PiteBo har gemensam
traning identifierats som en viktig faktor for att stérka attraktiviteten och kulturen.

Forutsittningar for chefer att utdva ledarskap betyder mycket for att vara en attraktiv arbetsgivare. Darfor finns en
ambition for Pited kommun, att ingen chef ska ha fler an 30 understéllda medarbetare, ej heller ska en chef ha farre
an 10 medarbetare. Antalet medarbetare/chef varierar stort mellan kommunens olika foérvaltningar, men genomsnittet
dr 18,7 vilket dr en liten minskning fran forra aret da genomsnittet var 19,5 medarbetare.

Olika medarbetarundersdkningar har genomforts inom kommunkoncernen. I Pited kommun genomfordes en HME-
enkdt, en enkét som méter hallbart medarbetarengagemang. Det blev ett hdgt resultat i jimforelse med andra
kommuner, index 81 av totalt 100. I jimforelse med HME-enkédten 2016 har dock en minskning skett, frén 84 till 81.
Aven bolagens medarbetarenkiiter fir genomgripande hoga resultat, ett exempel ir PiteEnergi diplomering i Great
Place To Work. En diplomering som innebér att man har hog arbetsgléddje, 1ag sjukfranvaro, hdg 16nsamhet och
effektiv verksamhet.

Pited kommuns aktiva och fokuserade arbete med kompetensforsdrjning ger resultat, personalomséttningen minskar
en aning och antalet ansdkningar till kommunens lediga jobb dkar med 1 200. De utlysta tjinsterna inom Pited
kommun attraherar framst kvinnliga s6kande medan PIteEnergi har det omvidnda med fraimst manliga s6kande. De
ménga pensionsavgingarna dr en av anledningarna till att antalet utlysta tjanster inom kommunen 6kar med drygt

25 % i forhéllande till 2018, fran 269 till 368 utlysta tjanster. Det ar fortfarande svért att tillsétta sjukskoterskor,
arbets- och fysioterapeuter, yrkeslirare och lirare inom naturvetenskaplig inriktning. Aven PiteBo har en utmanande
rekryteringssituation men har trots detta kunnat rekrytera medarbetare med rétt kompetens.

Marknadsforing pé olika sétt och mot olika malgrupper regionalt och nationellt sker under hela aret for att attrahera
nya medarbetare. Arbetsgivaren tréffar elever i grundskolan pa branschdagar och méssor, studenter pa
arbetsmarknadsdagar pé universiteten, utflyttade vuxna genom olika hemvéndarevent i samarbete med andra
kommuner i Norr- och Vasterbotten. Kommunen arbetar ocksa aktivt for att ta tillvara allas kompetens och 6ka
mangfalden pa arbetsplatserna, som st6d for ambitionen bedrivs flera EU-finansierade projekt.

Jamstalld arbetsgivare

Arbetet med jamstélldhet ar viktigt och ska integreras i den ordinarie verksamheten. Pirevas jamstélldhetsplan
redovisas arligen och mélet 4r dven dér att jimstilldhetsarbete ska ingd som en naturlig och integrerad del i all
verksamhet. Inom Pited kommun utbildas alla nya chefer i hur de ska leda jimstillt. Aven medarbetare och deltagare
i kommunens olika EU-finansierade projekt utbildas i jamstalldhet.

Pited kommun har en ojamstélld konsfordelning bland de anstéllda, 80 % &ar kvinnor och 20 % &r mén. Det ser i
princip likadant ut for samtliga kommuner i Sverige. Det finns forvaltningar som pa évergripande niva har en
jamstilld fordelning mellan kdnen, men pa avdelningsniva rader en typisk konsstereotyp fordelning. Vid
rekryteringar attraheras framforallt kvinnliga sokanden vilket resulterar i att en storre andel kvinnor rekryteras till
kommunens yrken. Anledningen 4r att ménga av kommunens yrken traditionellt &r kvinnodominerade och den
nationella arbetsmarknaden &r uppdelad utifran kon. Bolagen har jamnare konsfordelningen och har generellt fler
anstdllda mén, undantaget &r Pited Science Park dér kvinnorna &r fler 4&n ménnen. Nolia AB har helt jaimn
konsfordelning 50 % kvinnor och 50 % man. Pireva, PiteBo och PiteEnergi arbetar alla aktivt for att fa en jimnare
konsfordelning i arbetsgrupperna, framforallt pa kollektivavtalssidan.

Trygga anstdllningar

Maojlighet att forsorja sig pa sitt arbete ar en grundforutsittning for jamstdllda villkor och att vara attraktiv
arbetsgivare. I Pited kommun genomfors arbetet med "Heltidsresan" vilket syftar till att heltidsarbete ska vara norm i
kommunen 2021. Detta dr en utmaning da det bade handlar om enskilda individers motivation att arbeta heltid, men
ocksa med att skapa organisatoriska forutséttningar. En stor andel av kommunens medarbetare har idag en
heltidsanstéllning, runt 90 %. Andelen &dr hogre undantaget faktorer som arbetsgivaren inte kan paverka, exempelvis
beviljade timmar inom personlig assistans och pension/sjukersittning som en del av anstéllningen. Inom bolagen har
i princip 100% en heltidsanstdllning. Nyttjandet av timanstéllningar motsvarar 288 arsarbetare, det dr en 6kning
motsvarande 11 arsarbetare i forhallande till forra &ret. Okningen sker framforallt inom utbildningsforvaltningen, dér
ser man att dldre medarbetare véljer att gé i pension for att sedan komma tillbaka och arbeta som timanstélld.



Pension

Under éret har 107 kvinnor och 29 mén, totalt 137 personer, avgétt med alderspension inom Pited kommun. Det &r
betydligt fler &n prognosen forutspatt, det &r ocksa en markant 6kning frén foregdende ar da 105 personer gick i
pension. Okningen sker framforallt bland kvinnor. Den storsta andelen pensionsavgangar har Fastighet- och
serviceforvaltning, dar ndrmare 6 % av deras medarbetare gatt i pension under aret, att jamfora med ca 1 % i de
storre forvaltningarna. Trots ambitionen att 6ka genomsnittsaldern for uttag av pension minskar den en aning fran
64,4 till 64,3 ar.

Lon

Lonen &r viktig for méluppfyllelse och utveckling av verksamheterna. Lonekartldggningen &r ett viktigt verktyg for
att sdkerstilla att det inte finns osakliga l6neskillnader som beror pa kon inom organisationen. I kartldggningen for
Pited kommun 2019 finns ingen osaklig 16neskillnad, inte heller PiteEnergi uttrycker att det finns ndgon osaklig
l16neskillnad. Utfallet for arets lonedversyn inom kommunen blev 2,95 %. Satsningar gjordes pa manga olika yrken
med héinsyn till konkurrensen pa arbetsmarknaden. Ett exempel ar den positiva 16nesatsningen pé sjukskdterskor med
7,87 % som forhoppningsvis kommer bidra till kompetensforsorjningen for denna yrkesgrupp.

Halsoframjande arbetsplats

Aven sjukfranvaron paverkar kompetensforsdrjningen, en ligre sjukfranvaro gér att fler &r pa jobbet och firre
vikarier behovs 1 verksamheterna. Pited kommuns satsning pa arbetet med kulturen pé arbetsplatsen, ett aktivt
rehabiliteringsarbete och battre forutséttningar for cheferna har gett effekt och bidrar till att sjukfrdnvaron minskar,
fran 5,5 % 2018 till 5,4 % i ar. Minskningen sker framforallt bland ménnen och bland de yngsta medarbetarna.
Kvinnornas sjukfranvaro ar mer dn dubbelt s& hog som ménnens, vilket kan forklaras av kommunens
overrepresentation av kvinnor och strukturen for kvinnor i samhéllet generellt. Sjukfranvaron i bolagen &r ldgre dn
kommunens. En direkt jimforelse &r svar att géra med hénsyn till att antalet anstédllda varierar stort. Ett exempel pa
att fokuserat forebyggande hélsoarbete ger resultat dr Pireva, dédr en hidlsoundersokning visar att de anstéllda upplever
mindre stress och béttre trivsel, vilket resulterat i att sjukfranvaron minskat (fran 2,9 % 2018 till 2,5 % 2019).

Sjukfranvaro kommunkoncernen

- Pitea Pited Pitea
Sjuldranvaro i % foeed | ABPiteBo | o pb | Narngs | Renhalnin | sience | Nolia AB
ommun PiteEnergi | fastigheter g och Park AB
AB Vatten AB
Total sjukfranvaro 54 3,8 2,5 54 2,5 0,6 6,5
Sjukfranvaro >59 dagar 47,7 53,0 40,0 2,0 18,0 0,0 77,0
Sjukfranvaro kvinnor 6,1 1,0 2,6 53 3,0 0,8 8,8
Sjukfranvaro min 2,7 3,0 2,5 5,6 2,0 0,1 3,6
Sjukfranvaro <29 ar 53 0,0 1,9 0,0 0,0 0,0 0,0
Sjukfranvaro 30-49 ar 5,1 0,3 2,3 0,5 1,3 0,5 1,0
Sjukfranvaro >50 ar 58 3,5 3,0 5,0 58 0,0 10,0




Kommunstyrelsen / Kommunledningsforvaltningen

Inom kommunledningsforvaltningen arbetar 125 personer, 81 kvinnor och 44 mén (65% kvinnor och 35% maén).
Detta ligger néstan inom ramen for vad som brukar betraktas som jamstallt (60/40). Konsfordelningen ar dock ojdmn
inom de olika avdelningarna. Personalavdelningen har tillsammans med ekonomiavdelningen hog kvinnlig
representation, medan IT-avdelningen har fler médn. Jamnast konsfordelningen finns inom néringslivsavdelningen
med 56% kvinnor och 44% mén.

Inom forvaltningen ar kvinnornas medellon fortfarandeldgre 4n mdnnens medellon (96,3%). Det ér en forbéttring
jamfort med 2018 (93,8%) och kan forklaras av att det inom forvaltningen arbetar en nagot stdrre andel kvinnor inom
hogavlonade yrken jamfort med tidigare.

De flesta i forvaltningen har en heltidsanstéllning, undantaget 4r sdsongsanstéllda turistbyrdanstédllda som endast
arbetar under sommaren. Nyttjandet av timanstédllningar motsvarar 1,5 arsarbetare, det &r en dubblering fran
foregaende ar. En av anledningarna till 6kade timanstéllningar har handlat om projektbemanning under en period
samt extra medarbetare i samband med planeringen och genomférande av valet till Europaparlamentet.

Sjukfranvaron dr lag inom forvaltningen, den ligger 2,2% vilket dr en markant minskning fran forra arets 3,8%.
Minskningen sker framforallt bland kvinnorna. Hilften av forvaltningens medarbetare har inte haft ndgon sjukdag
under aret.

Den fysiska arbetsmiljon har brister i flera av verksamheterna i form av trdngbodda lokaler och undermaélig
ventilation. Vissa prioriterade dtgirder genomfors av fastighetsforvaltaren i avvaktan pa en storre renovering av
lokalerna.

Arbetsbelastningen &r konstant relativt hog inom flera av verksamheterna ddr bemanningen motsvarar basuppdraget
samtidigt som flera storre kommundvergripande utvecklingsuppdrag genomforts och genomfors. Det ger en
anstrangd arbetssituation med harda prioriteringar. Engagerade medarbetare med en hog arbetsmoral och vilja att
standigt utveckla och forbéttra verksamheten &r en styrka samtidigt som arbetsgivaren behdver uppméarksamma
belastningen pa medarbetarna.

Kommunstyrelsens verksamheter bedoms vara en intressant arbetsplats da bade erséttningsrekryteringar och
nyrekryteringar under aret lockat kompetenta sokande med intressanta bakgrunder och erfarenheter.



Kommunstyrelsen / Raddningstjansten

Alla personalnyckeltal visar pa positiva virden. De senaste aren har de anstélldas medelalder sénkts utifrdn
nyrekryteringar vid pensionsavgangar och anstéllningar.

Alla anstéllda pa rdddningstjansten har anstéllningsgrad 100 %, kvinnor s&vél som mén. Kvinnors 16n har sjunkit
kraftigt jamfort med médnnens. Detta forklaras av enskild rekrytering som resulterade i att en kvinna ersatts av en
man, vilket paverkar starkt utfallet i en liten forvaltning. Sjukfrdnvaron &r pa samma niva som tidigare ar, 1,6%.
Friskndrvaron dr ocksa pa liknande nivéa 94,4% (94,5%).Antalet timanstéllningar ar pa en nagot hogre niva én
tidigare men é&r fortfarande lag.

Resultatet frdn 2019 ars undersokning avseende Héllbart medarbetarengagemang visar pd mycket goda resultat inom
de alla omraden (motivation, ledarskap och styrning) for raddningstjénsten.

Manga fran rdddningstjanstens personal har varit fordldralediga under éret, ca 5,6 arstjanster vilket dr positivt men
har aterspeglats i verksambhet.

Tjanstemén med arbetsuppgifter inom risk- och sékerhet avslutade sina anstillningar vid rdddningstjénsten under
véaren/sommar. Aven detta har aterspeglats i verksamheten men de styrande dokument som var planerade att tas
fram/beslutas har kunnat genomforas genom prioriteringar samt kop av tjénst av Alvsbyns kommun.

Pitea har en hog andel kvinnor i operativ tjdnst i jimforelse regionalt och nationellt, av totalt ca 90 anstillda &r nio
kvinnor varav sju arbetar operativt.

Rekrytering och bemanning av rdddningspersonal i beredskap ar fortsatt problematisk.

Alla anstillda vid Riddningstjénsten i Alvsbyn tackade ja till erbjudandet om anstéllning i Pited kommun i samband
med bildandet av en gemensam organisation.



Barn- och utbildningsnamnden

Antalet arsarbetare inom utbildningsforvaltningen ligger pa 1 317, vilket medfor ett minskat antal med cirka 1,8 %
j@mfort med 2018. Pited har dven fortsdttningsvis en stor andel behorig personal, sérskilt inom forskolan och
grundskolan dér andelen &r mellan 15 och 20 % hdgre dn i genomsnittskommunen. I grundskolan har 97 % av lararna
pedagogisk hogskoleexamen vilket tangerar bésta utfall av landets alla kommuner. Jamfort med riket och lanet har
Pited en god personaltithet men utmaningarna kring kompetensforsorjning kvarstér utifran sévél 6kande
pensionsavgangar, bristen p& nyutexaminerade ldrare som fler barn och elever i kommunen. Den forvintade andelen
pensionsavgangar ar hogre dn 2018.

Kompetensforsorjning

En strategisk kompetensforsorjningsplan har utarbetats och antagits av barn- och utbildningsndmnden. Pitea har dven
i ett samarbete med Norrbottens kommuner samt universiteten i Luled och Umea fort dialog om vilka strategier som
behdvs for att mota framtida kompetensforsdrjningsbehov. Till barn- och fritidsprogrammet pé Strombackaskolan
har representanter fran forskolan marknadsfort forskolan som en framtida arbetsplats. Utbildningsforvaltningen har
dven deltagit i rekryterings- och arbetsmarknadsméssor under varen.

Beslutet fran 2009 om att inte anstélla barnskotare i forskolan har rivits upp av Barn- och utbildningsndmnden under
aret. Hadanefter skall rektor sikerstélla att det i forsta hand finns forskolldrare som kan bedriva undervisning i den
utstrackning som krévs, i enlighet med skollagen. Utdver dessa kan rektor dven anstélla forskolepedagoger,
barnskotare och/eller annan personal.

Jamstdlldhetsanalys

Utbildningsforvaltningens medarbetare utgérs till cirka 80 % av kvinnor, vilket dr av betydande vikt vid en
jamstalldhetsanalys. Fordelningen mellan kdnen varierar i verksamheterna dar forskoleverksamheten utgdrs av cirka
98 % kvinnor och gymnasieverksamheten utgors av cirka 63 % kvinnor. Denna fordelning kan ha ett samband med
att medellonen inom gymnasieverksamheten ar generellt sett hogre dn i andra skolformer och dirmed é&r ett mer
attraktivt val som arbetsplats. Beddmningen é&r att det frimst dr hogskoleutbildning och arbetslivserfarenhet som
motiverar den hogre 16nen, inte kon. Aven bland medarbetare med arbetsledande befattning ir dverviigande andelen
kvinnor, cirka 74 %. Utifran Riktlinjer for personalpolitik ska chefer i forsta linjen som har geografiskt spridda
enheter ha max 25 medarbetare. Rektorer inom Utbildningsforvaltningen har idag 30 medarbetare var i genomsnitt,
vilket drabbar kvinnor i storre utstrdckning 4n mdn med anledning av den konsfordelning som forekommer.

Sjukfranvaro

Den sammanlagda sjukfranvaron inom utbildningsforvaltningen ligger pa 4,3 % och har ddrmed sjunkit jamfért med
foregaende ar, trots att sjukfranvaron bland méannen stigit med 0,2 procentenheter. Hogst sjukfrénvaro inom
forvaltningen har kvinnor som ar 50 ér eller dldre. Samtidigt som den totala sjukfrdnvaron sjunkit marginellt har
frisktalen stigit med 4,5 procentenheter jamfort med foregaende ar. Det dr framfor allt kvinnornas frisktal som stigit.

Arbetet med att sdnka sjukfranvaron fortsatter dér rektorer podngterar att rehabilitering och trivsel ar viktiga verktyg.
For att starka arbetet som goda arbetsgivare har samtliga chefer inom utbildningsforvaltningen genomgatt
kommunens utbildning i arbetsmiljoarbete via Sunt Arbetsliv. Lon och 16nebildning &r ocksa viktiga parametrar nar
det giller attraktivitet och rekrytering. Rektorerna i utbildningsforvaltningen har darfor dven genomgatt utbildning i
16nebildning och 16nesattning under perioden.

Eftersom vidtagna atgirder kring arbetsmiljé och kompetensférsorjning gett resultat, behorigheten bland
forvaltningens anstillda dr god och kommunens mal uppnas nér det géller att understiga en sjukfranvaro pa 6 % (och
forvaltningens sjukfranvaro dessutom sjunker samtidigt som frisktalen stiger) bedéms att maluppfyllelsen hojts.

Barn- och utbildningsndmnden har under hosten 2018 behandlat Utbildningsforvaltningens jamstdilldhetsanalys ur ett
medarbetarperspektiv. Analysen bildggs denna rapport.



Fastighets- och servicenamnden

Vid rekrytering finns alltid ambitionen att jimna ut kdnsfordelningen och fortsatt utmaning &r att rekrytera mén till
de kvinnodominerade yrkena och kvinnor till de mansdominerande yrkena. Positiv forflyttning har skett inom
Fastigheter dédr samtliga enheter numera har kvinnlig representation.

Andelen heltidstjénster &r relativt oférdndrad inom Maltidsservice som &r den avdelning som inte har mojlighet att
erbjuda heltidstjéanster till alla medarbetare.

Genom det kommunévergripande projektet Heltidsresan, for att 6ka andelen heltidstjénster, har 2 medarbetare med
deltidstjanster erbjudits heltid under viss tid. Mjligheten har skapats genom samverkan med
Utbildningsforvaltningen. Mélséttningen med fler antal heltidstjinster &r viktig for att kvinnor ska fa 6kade
forutsattningar for en béttre ekonomi. Andelen kvinnor med heltidstjanster har 6kat/minskat/oforéndrat?

Nir verksamheten tillater 4&r ambitionen att mdjliggora flexibel arbetstid samt att kunna jobba pa distans.

Hailsofrdmjande aktiviteter genomfors 16pande bade genom Personalavdelningen samt Friskvardsgruppen.
Undersokningar pagéar med att se om det gar att knyta an en fysioterapeut for genomforande av hidlsosamtal
kommande ar.



Kultur- och fritidsnamnden

Jamstalldhetsanalys utifran uppdrag i delar 2019
Personalbild

Inom forvaltningen finns 87 ménadsanstillda (67% kvinnor, 33% mén) varav 83 tillsvidare och 4 visstidsanstéllda.
Inom Kulturavdelningen finns 33 ménadsanstéllda (79% kvinnor, 21% mén) varav 30 tillsvidare och 3
visstidsanstéllda. Inom Parkavdelningen finns 12 manadsanstéllda (25% kvinnor, 75% mén). Under perioden maj till
september finns ca 35 personer som &r sdsongsanstillda varav ndgot fler &n hélften &r mén. Inom avdelningen finns
naturvardsgruppen som ar enkonad arbetsgrupp med enbart mén. Inom Fritidsavdelningen finns 38 manadsanstéllda
(67% kvinnor, 33% mén) varav 37 tillsvidare- och 1 visstidsanstilld. Inom avdelningen finns LF arena med
Idrottsplatsarbetare som &r enkdnad arbetsgrupp med enbart min. Ledningsgruppen pa forvaltningen bestar av 4
kvinnor och 3 mén.

Forvaltningen har forsokt att motverka enkdnade arbetsgrupper vid nyrekrytering men dé kon inte far ga fore
kompetenskrav som stélls i ansdkan har det varit svart.

Sjukfranvaro
Sjukfrdnvaron inom forvaltningen &r 2,7%. Av dessa dr sjukfranvaro kvinnor 3,5% och mén 1,6%. Kvinnorna stér

for storre del av den langa sjukfranvaron 6ver 14 dagar medan den korta sjukfranvaron upp till 14 dagar &r lika
mellan kvinnor och mén.

Lonestruktur

Kvinnors 16n i forhallande till méns pa hela forvaltningen ar 98%. Det finns mindre I6neskillnader inom
forvaltningen men inga som bedéms vara pa grund av kon. Forvaltningen har fyra kvinnliga chefer och fyra manliga.
Utifran chefsnivd och kompetenskrav finns inga oskéliga 16neskillnader mellan konen pa chefsniva.

Timanstdllda

Forvaltningens timanstillda motsvarande 6 arsanstéllda. Nagot fler av timmarna &r utférda av mén. De flesta
timanstéllda aterfinns inom simhallarna.

Heltid

Alla anstéllda forutom en person har heltids anstédllning. Det finns ndgra personer som valt att ta halvtidspension eller
jobbar mindre av annan anledning.

Ovrigt
Personalen som arbetar inom park, LF arena och simhallar har arbetsklédder. Bland de anstdllda ar det stora problemet

som lyfts sdsongsanstillningar i Parkverksamhet. Det dr ingen jamstélldhetsfraga men en viktig fraga for att klara
kompetensforsorjning i framtiden.
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Samhallsbyggnadsnamnden / Samhallsbyggnad

Inom ndmndens verksamheter har antalet anstéllda fortsatt att minska under aret, vilket i huvudsak &r en foljd av den
omstéllning av flyktingverksamheten som skett. Kénsfordelningen bland de anstillda &r relativt jamn, med 53 %
kvinnor och 47 % mén. Bland forvaltningens chefer dr fordelningen 57 % respektive 43 %. Fordelningen skiljer sig
dock kraftigt mellan olika verksamheter, med en dvervikt av mén i tekniska verksamheter och en overvikt av kvinnor
inom flyktingsamordning, utbildningsverksamheten samt bland administrativ personal. Andelen kvinnor &r fortsatt
hdgre bland timanstéllda och tidsbegrinsat anstéllda.

Andelen som arbetar heltid ligger hogre dn for kommunen som helhet. Andelen har ocksa 6kat nagot jaimfort med
fjolaret, vilket ocksa det framst dr en f6ljd av omstéllningen inom flyktingverksamheten. Andelarna som arbetar
heltid ar lagre bland kvinnor &n bland méan. Antalet timmar som utfors av timanstéllda har minskat med ytterligare
ca 5 % jamfort med samma period under foregéende ar, vilket dven det dr en foljd av omstéllningen av
flyktingverksamheten. En betydligt storre andel av timmarna utfors av kvinnor (ca 80 %) &n av mén (ca 20 %).
Andelen har ocksa dkat, vilket till delar hinger samman med en 6kning av anvéndandet av timanstéllda inom Sfi.
Kvinnors l6ner uppgar till 101,7 % av ménnens, vilket &r nigot ldgre jamfort med fjolaret.

Sjukfranvaron har 6verlag minskat ytterligare nagot jaimfort med fjoléret och uppgick for perioden fram till och med
november till 3,8 %. Bland kvinnor 1dg den pa 5,1 % och bland mén pé 2,3 %. Jamfort med kommunen som helhet
var sjukfrénvaron lagre totalt och bland bade kvinnor och mén. Frisktalet som visar andelen med en sjukfrénvaro om
hogst sju dagar forbattrades jamfort med fjolaret och 1ag fortsatt fver vérdet for kommunen som helhet. Det lag dock
lagre bland kvinnor dn bland mén.

Redovisade skillnader mellan mén och kvinnor i sjukfranvaro, frisktal och heltidsarbete dr svara att tydligt koppla till
konkreta egenskaper i forvaltningens verksamheter, utan de utgor snarare en del av ett 6vergripande och mer allméant
monster. De skillnader som finns i konsfordelningen mellan olika verksamheter kan i huvudsak forklaras pa liknande
sdtt, som en del av och en f6ljd av allmént sett traditionella yrkesval och genomgaende strukturer pa
arbetsmarknaden. Det innebér i sin tur att verksamma atgérder &r svara att utforma pa verksamhetsniva. Existerande
skillnader gor dock att det finns anledning att fortsatt uppmirksamma fragor som ror jadmstillda arbetsforhallanden,
l6ner och anstillningsvillkor, méjligheter till befordran, tillgang till utbildning och kompetensutveckling samt
mdjligheter att forena forvarvsarbete med foréldraskap.

Néamndens verksamheter har under aret forberett omfattande fordndringar av organisation och arbetssétt, som bland
annat syftar till att stirka forvaltningens attraktivitet som arbetsgivare infor framtiden. Utover det har flera av
verksamheterna paverkats av osdkerhet och fordndringar i omvérlden, som t.ex. omstéillningen av
arbetsformedlingen. Flera samtidiga fordndringar och utvecklingsarbeten har inneburit en risk for 6kad belastning for
medarbetarna. Betydelsen har darfor dkat av ett aktivt och fortlopande systematiskt arbetsmiljdoarbete, som bedrivits
mot bakgrund av aktuella risk- och konsekvensanalyser.
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Socialnamnden

Andelen anstéllda inom socialtjansten bestar av 87,4 % kvinnor och 12,6 % mén. Andelen anstidllda mén &r hogst
inom avdelningen St6d och omsorg (18,6 %). Varfor det forhaller sig pa detta sétt ar svart att sdga, men en trolig
forklaring ar att det 4r mer attraktivt att arbeta inom de verksamheter som finns inom Stdd och omsorg sdsom
personlig assistans eller pa gruppboende och da lockar det dven fler mén. Till exempel arbetar det knappt 22 % mén
inom personlig assistans medan motsvarande siffra inom sédrskilt boende och hemtjénst &r knappt 10 %. Sveriges och
Piteds konsstereotypa arbetsmarknad déir kvinnor traditionellt arbetar inom vard- och omsorgssektorn i storre
utstrackning 4n mén ar ytterligare en forklaring.

For att locka fler mén till vard och omsorg forsdker socialtjansten profilera sig med manliga ambassaddrer for yrket.
Socialtjansten har dven borjat ta emot praoelever fran arskurs atta for att fler ska fa inblick i hur ett arbete inom
socialtjansten kan se ut. I de EU-projekt som socialtjansten och Samhéllsbyggnad driver sdsom Lérande rekrytering
och Employment for migrants arbetar man dven aktivt med att locka fler mén till yrket. Dar har rekrytering av
utrikesfodda mén varit en lyckad vég att ga.

Sjukfranvaro

Den totala sjukfrdnvaron for socialtjénsten ligger pa 6,7 % och har sjunkit jimfort med féregaende &r med 0,5 %.
Minskningen &r storst for méan (0,9 %), men dven en minskning av sjukfranvaron for kvinnor har skett med 0,4 %.
Den totala sjukfranvaron &r hogre inom dldreomsorgen (8 %) &n inom Stod och omsorg (5,7 %). Aven sjukfranvaron
for mén respektive kvinnor ar hogre inom dldreomsorgen.

Bade kort- och langtidssjukfranvaron dr hogre for kvinnor dn f6r mén, men skillnaderna bland kénen &r storst nér det
géller sjukfranvaro mer &n 14 dagar dér kvinnorna ligger pé ca 5 % medan ménnen ligger pa ca 1,5 %. Aven nir man
bryter ned det pa avdelningsniva ir tendensen densamma.

En atgdrd som socialtjansten vidtagit dr att bemanningsenheten upprittat en ny rutin for uppfoljning av timvikariers
sjukfranvaro, da tendensen &r att dven vikarier borjar vara sjukskrivna i storre utstrickning &n tidigare.

Konsfordelningen bland chefer speglar dven hur konsfordelningen ser ut totalt inom socialtjénsten, dér de flesta
cheferna ocksa &dr kvinnor. Forutsattningarna for cheferna inom socialtjédnsten innebér ofta ménga medarbetare som
man ansvarar for och for cheferna for personlig assistans, hemtjanstchefer samt boendechefer for boenden for
funktionsnedsatta innebér ledarskapet ocksé ledning pa distans.

De verksamheter som socialtjdnsten ansvarar for ror dven mer akuta omraden dir man behover fatta snabba beslut
som inte kan vénta, vilket kan leda till stress och ohélsa. Inom dldreomsorgen har man mérkt av en dkad sjukfranvaro
bland chefer dér bland annat den nya lagstiftningen om forkortad utskrivningstid frén sjukhus lett till hogre
arbetsbelastning och dkad stress for hemtjénstcheferna.

Att chefer har hog arbetsbelastning paverkar d&ven medarbetarna som far en mindre niarvarande chef, vilket lagger ett
storre ansvar pa den enskilde medarbetaren.

I den omorganisation som socialtjénsten dr inne i behdver man vara vaksam 6ver hur olika fordndringar slér pa olika
funktioner och ocksa hur det paverkar kvinnor respektive méin. I kommunen som helhet kan det ocksé vara bra att se
over chefers situation dar man férutom att titta pa antal understéllda och ledarskap pa distans, d&ven funderar pé andra
faktorer som kan paverka arbetsrelaterad ohilsa. Traditionellt dr det ofta kvinnor som dr chefer 6ver verksamheter
som berdr “mjuka” fragor, vilket stéller andra krav pa ledarskapet och kan innebéra en mer psykisk stress.
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AB PiteBo

Bolaget dr inne i en generationsvéxling i allmidnhet. Under forsta halvéret pensionerades tre bovardar och
ersattningsrekrytering for dessa har genomforts. P4 ekonomiavdelningen har en ekonom ersatt en kollega vid
pensionsavgang. Trots en allt svarare rekryteringssituation, har bolaget lyckats anstélla kompetent personal. For
Ovrigt har den arliga medarbetarunders6kningen genomforts med hog svarsfrekvens och en genomgéende hog
ndjdhet bland medarbetarna. Det sistndamnda beddms vara en viktig faktor for bolagets attraktionskraft som
arbetsgivare. Bolagets strategi ar att skapa en bra arbetsplats med goda arbetsforhallanden, dels for att behalla
kompetent personal men &ven for att lyckas vél i rekryteringar.

Under aret har genomforts 71 gemensamma traningar for bolagets medarbetare. I snitt har 23 medarbetare deltagit i
de traningstillfallen som erbjudits varje vecka. I en enkét svarade medarbetarna att 82% sag positivt pa erbjudandet
om gemensam traning. Den gemensamma traningen ger flera fordelar. Forutom att stirka medarbetarnas hilsa, stirks
dven den sociala gemenskapen 6ver avdelningsgrinserna. I samband med rekrytering har det i flertalet fall
framkommit att den gemensamma traningen stirker bolagets attraktivitet som arbetsgivare. Den gemensamma
traningen dr en del av bolagets strategi, dvs. att skapa en bra arbetsplats med goda arbetsforhallanden.

Pé bolaget finns en uppenbar obalans pé kollektivsidan avseende konsfordelning dér endast 12% &r kvinnor. For
ovrigt finns en relativt god balans. P4 tjinstemannasidan dr 56% kvinnor, i ledningsgruppen &r 33% kvinnor och i
styrelsen 57% kvinnor. Det dr sdledes pé kollektivsidan som bolaget har en uppgift att skapa en jamnare férdelning
mellan mén och kvinnor. Anledningen till den sneda fordelningen ar att det finns en allmén uppfattning om att
arbetet pa kollektivsidan &r ett "manligt" arbete, vilket leder till att farre kvinnor sdker denna typ av tjénst. Vidare
kréver dessa tjanster bdde hantverkskunnande och fysisk styrka och det ar relativt sett farre kvinnor som uppfyller de
kraven.

Vad gor bolaget idag? Bolaget har ett vl etablerat systematiskt arbetsmiljoarbete med god tillgéng till tekniska
hjalpmedel. Vidare erbjuder bolaget goda mojligheter till fysisk traning. Under &ret har bolaget anstillt tva kvinnliga
medarbetare pa kollektivsidan. En av dessa har erhallit en tillsvidaretjanst efter avslutad praktik i bolaget.

Vad skulle bolaget kunna gora ytterliga? Att arbeta med marknadsforing av tjansterna pa kollektivsidan for att bryta
en traditionell uppfattning om arbetet. Vidare behdver bolaget engagera sig i att fler kvinnor soker sig till relevanta
yrkesutbildningar. En del i det dr att mojliggora for kvinnor att erhalla praktikplats.

13



AB PiteEnergi (koncernen)

Underlag personalanalys med jamstélldhetsperspektiv

Pited kommun och de kommunala bolagen ska arbeta aktivt for att vara en attraktiv och jamstdilld arbetsgivare samt
skapa hdlsofrdmjande arbetsplatser

Fragor att analyseras dr himtade fran PiteEnergis Likabehandlinsplan som syftar till att samtliga medarbetare inom
foretaget ska ha lika mojligheter, réttigheter och skyldigheter. Alla har lika varde och ska behandlas utifran sina
individuella forutsittningar och mojligheter oavsett kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet,
religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedsattning, sexuell laggning eller alder.

PiteEnergi arbetar for att alla medarbetare ska ha lika rittigheter och méjligheter pa arbetsplatsen i fraga om
arbetsforhallanden, anstéllningsvillkor och utveckling genom fortbildning och kompetensutveckling och befordran i
arbetet. Vi accepterar inte att medarbetare utsitts for ndgon form av diskriminering eller krankning pa arbetsplatsen.

Hur ser det ut?

e  Vilka konsmonster finns?
e  VarfOr ser det ut sa?
e  Vad behover goras for att det ska bli mer jamstéllt?

Foretagets alders- och jamnstilldhetslage:
Analys av foretagets alders- och jamnstalldhetsldge
Alders- och kénsfordelning — avdelningarna

Vi kan konstatera att utbudet av sdkande till elnét, virme och kyla och bredband primért dr mén, séledes forsvéras att
rekrytera en jamnare konsfordelning. Vi behover arbeta for att kvinnor ska attraheras till branschen och soka sig till
utbildningarna for branschen.

Ambitionen ar att fi en jaimnare konsfordelning for att bredda méngfalden.

Senaste &ren har vi fatt in en kvinna pé bredband och en kvinna pé virme och kyla, tidigare arbetade ingen kvinna pa
avdelningarna. Okad risk for kénsla av exkludering finns for de kvinnor som ar enda kvinna pé en avdelning.

Alderskategorin 40-49 ar ir verrepresenterad hos oss. Detta kan leda till en stdrre pensionsavgang under en period
och ddrmed péverka var kompetensforsorjning negativt.

For ar 2018 ar rekryteringarna dverrepresenterat av man mellan 30-49 ar.
Beddmning:
e Det langsiktiga arbetet med en jamnare konsfordelning pé avdelningarna behdver fortga.

e Vibehdver bredda aldersspannet i rekryteringarna for kompetensforsdrjningen.
e  Vibehdover arbeta for att inkludera kvinnor som ar minoritet pa avdelningar.

Ledningsgruppen och arbetsledare

Ledningsgruppen bestér frimst av mén, 2018 bestod den av sju mén och en kvinna. Idag, efter ny rekrytering till
ledningsgruppen har vi 25% (tva stycken) kvinnor i ledningsgruppen.

Arbetsledare bestar fraimst av mén, 2018 bestod den av sex mén och en kvinna, dvs 15% kvinnor.

Mélet &r att ledningsgruppen och chefsgruppen minst ska spegla verksamheten (idag 70/30) dvs. minst 38% kvinnor.
Beddmning: Det langsiktiga arbetet med en jdmnare konsfordelning i ledningsgruppen och arbetsledare behdver
fortga.

Foréldraledighet

Efter genomford undersdkning dr upplevelsen att det inte finns (direkta eller indirekta) hinder for varken chefer eller
medarbetare att ta ut fordldraledighet. Enligt statistiken ser vi att bade kvinnor och mén har moéjlighet att ta ut
foréldraledighet.

Beddmning: Det finns bra mgjligheter att ta ut foraldraledighet oavsett kon och tjanst.
Sjukfranvaro (alder och kon)

Sjukfranvaron i kategorierna kvinnor 30-49 ar och 50- ar 4r betydligt hogre 4n dvriga kategorier. Denna statistik
beror pa tvé langtidssjukskrivningar som fo6ljs upp genom rehabiliteringsprocessen. Denna sjukfranvaro beror pa
andra faktorer &n kon eller élder.

Beddmning: Det finns ingen koppling mellan sjukfranvaro kopplat till kon eller alder.
Planerade aktiva atgérder for 2019-2021:
Framjandeatgarder fran foretagets alders- och jamnstélldhetsldge:

e Frémja kvinnors ledarskap
e  Fa fler kvinnor att soka tjanster pa Elnét, Varme och kyla, Tjansteavdelningen och Bredband.
e  Arbeta for att bredda aldersspannet for de vi rekryterar.
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e  Arbeta for att kvinnor som minoritet pa avdelningar ska kédnna tillhérighet och inkludering.

e  Analysera annonser — konsneutrala ord.

e  Uppmuntra kvinnor att soka tjénster pa avdelningarna med féarre kvinnor och chefstjénster, genom bilder pa
kvinnor.

e Bada kon/kvinna med i alla rekryteringsgrupper.

e Vi ska ta emot minst en praktikant per &r via samarbeten med aktdrer som verkar for grupper som star langt
ifrén arbetsmarknaden (ex. nyanlénda eller funktionsnedséttning).

e  Planera utifrén att ta emot minst tvd kvinnor frén hogstadiet samtidigt p& ndgon av avdelningarna elnét,
viarme och kyla, tjansteavdelningen och bredband.

e Viska arligen utbilda alla nya medarbetare genom en uppsamlingsutbildning i likabehandling och
diskriminering.

e  Vart tredje &r utbilda samtliga medarbetare i likabehandling, med syfte att 6ka kunskapen kring normer och
vérderingar inom likabehandling.

e Ansvarig chef arbetar for att inkludera kvinnor som minoritet pé avdelningarna genom:

e  att de fatt tillhdra arbetsgrupper och/eller nitverk dar &ven andra kvinnor ar med.

e anpassa aktiviteter, arbetsmoment och annat for att motverka kénsla av utanforskap (aktiviteter som kan
innebéra kénsla av utanforskap kan vara basta, bada tillsammans eller aktiviteter som generellt fler mén
brukar gilla).

e samtala om vad hon/de kidnner och 6nskar lagga upp aktiviteter och annat.

Arbetsforhallanden, Trakasserier och sexuella trakasserier

e HR - Utbildning for samtliga medarbetare i diskriminering , var kultur och véra rutiner inom
likabehandling.
e  Chefer/HR - Arbeta med véar kultur pa avdelningarna utifran utbildning som genomfors.
e Fastighet - Undersdka mdjligheter att installera enskild dusch (anpassad for handikappade) i en av vara
toaletter.
Forildraskap
e  Chefer - Chef kommer dverens med fordldralediga om hur de ska informeras.
e IT - Information om PE-APP i telefonen, for att kunna l4sa intrandtet hemma.
e  Chefer - Lyfta pa avdelningarna om vikten att halla vilotiderna.
Rekrytering och befordran
e HR och Marknad- Locka kvinnor till branschen, genom skolor och méssor.
Utbildning och kompetensutveckling

e HR- Utveckla hur vi jobbar med kompetensforsorjning.
e HR- Utveckla 16nekartldggningen.
Lon
Lonekartldggning med eventuella handlingsplaner genomf6rs varje ar. Syftet med 16nekartldggningen &r att

upptécka, atgirda och forhindra osakliga I6neskillnader mellan kvinnor och mén som utfor lika eller likvérdigt
arbete.

Kartldggningen i PiteEnergi omfattar 118 anstillda. Den totala loneférdelningen visas i tabellen nedan

I 16nekartlaggningen har det webbaserade verktyget Lonevagen anvants. Detta hanterar kartlaggning av arbetskrav
samt mojlighet att vikta dessa. Verktyget sammanstéller resultatet av kartldggningen i diagram och tabeller som
mojliggor analys. Dessa visar 16neforhéllanden inom grupper av anstéllda, mellan likvérdiga arbeten samt
kvinnodominerade arbeten som har hogre virdering men lagre 16n &n arbeten som inte dr kvinnodominerade.

Diskrimineringslagen anger kunskap och fardigheter, arbetsinsats, ansvarstagande och arbetsforhallanden som
exempel pa kriterier i bedomningen av ett arbete. PiteEnergi har valt att anvdnda sig av nedanstdende viktning av
dessa kriterier. Viktningen ger en procentuell fordelning av kriteriernas relation till den totala Ionesumman.

Kunskap och fardigheter 30% Arbetsinsats 30% Ansvarstagande 30% Arbetsforhallanden 10%
Eventuella Ioneskillnader har analyserats:
1. Inom grupper som bestar av bade kvinnor och mén.

2. Mellan grupper. Kvinnodominerade grupper har jaimforts med likvdrdiga mansdominerade och/eller konsneutrala
grupper.

3. Mellan grupper. Mansdominerade- och konsneutrala grupper har jamforts med kvinnodominerade grupper som har
hogre virdering men lagre 16n.

Analys har ocksa gjorts av organisationens lonebestimmelser och anstillningsvillkor ur ett jimstélldhetsperspektiv.
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Organisationens policy for 16neséttning dr konsneutral och borgar dirmed for att eventuella konsrelaterade skillnader
116n och andra forméner inte ska forekomma.

Slutsats:

Lonekartldggningen i PiteEnergi genomfordes under maj - september 2019. De medverkande bidrog med kunskap,
information och synpunkter for att pa bésta sétt aterspegla verksamheten. En god dialog mellan arbetsgivare och
arbetstagare dr en viktig forutsittning for ett gott jimstilldhetsarbete inom PiteEnergi.

PiteEnergi policy for 16neséttning &r kdnsneutral och borgar ddrmed for att eventuella konsrelaterade skillnader i 16n
och andra forméner inte ska forekomma. Arliga 16nekartliggningar resulterar i god kontroll dver ridande 16nelége
samt skapar forutsittningar for en jamstilld utveckling av organisationens loner.

Utifrén resultatet av kartliggningen kan konstateras att det fors en jamstélld 16nepolitisk utveckling. Upptéckta
skillnader i 16n mellan kénen som inte kan forklaras har tidigare, och kommer &ven i framtiden, att tgérdas da de
uppticks.
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Pitea Naringsfastigheter AB (koncernen)

PnF arbetar aktivt med for att vara en attraktiv, hilsofrimjande och jamstélld arbetsplats. I affarsplanen finns
hélsofrimjande aktiviteter savél som aktiviteter for att stirka gruppen och varje medarbetare. Vidare verkar bolaget
for stor delaktighet hos medarbetarna i savil verksamhetens som varje individs utveckling. Konsfordelningen ar
jamn numerért, men traditionella konsmonster dar mén dominerar "tekniska" befattningar och kvinnor
"administrativa" aterfinns. Medarbetarundersdkningar visar pa ett vildigt gott arbetsklimat.
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Pitea Renhallning och Vatten AB

Den fortsatta friskvardssatsningen har givit goda resultat. Sjukfranvaron har sjunkit fran 2,9 % 2018 till 2,5 % 2019.
Detta i kombination med en bittre struktur och individuella aktiviteter i verksamhetsplanen samt framtagna
bolagsvérderingar bidrar till att skapa en hogre trivsel och en attraktivare arbetsgivare.

Personalanalys jamstalldhet:

For bolaget finns en jamstélldhetsplan for aren 2017-2019 som ér faststélld av styrelsen och en uppf6ljning redovisas
arligen for styrelsen. Jamstalldhetsplanens dvergripande mal ar att Pirevas jamstédlldhetsarbete ska ingd som en
naturlig och integrerad del i all verksamhet. Dér kvinnors och médns kompetens, resurser och erfarenheter tas tillvara
ur ett jamstélldhets perspektiv. Genom att 4stadkomma detta skall Pireva vara en attraktiv arbetsgivare, med gott
arbetsklimat och hog kvalitet i verksamheten. Rapporten visar inga storre avvikelser och vart fortsatta arbete med
jamstélldhet kommer att kretsa kring att fa en jimnare kdnsfordelning i arbetsgrupperna.
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Pitea Science Park AB

Personalmal

Pited kommun och de kommunala bolagen ska arbeta aktivt for att vara en attraktiv och jamstélld arbetsgivare samt
skapa hélsofrdmjande arbetsplatser.

Svara pa foljande fragor i analysen:

1. Hur ser det ut?
I bolaget som helhet dr majoriteten kvinnor, fordelat pa tretton (13) kvinnor och sex (6) mén.
Fordelat pa verksamhet ser det ut enligt foljande.

e  Service och stab: fem (5) kvinnor, en halv (0,5) man (delad tjdnst som befinner sig i olika
verksamhetsomraden)

e Innovationsarenan: fyra (4) kvinnor, tva och en halv (2,5) man (delad tjanst som befinner sig i olika
verksamhetsomraden)

e  Go Business: tre (3) kvinnor, en (1) man

e Studio Acusticum: en (1) kvinna, tva (2) méin

e  Vilka konsmonster finns?

VD ir kvinna och ledningsgruppen dér verksamhetsledarna samt VD ingér, &r tre (3) kvinnor och en (1) man. Vidare
ar Service/stab den del av foretaget som &r tydligast kvinnodominerad, vilket motsvarar hur det ser ut i andra
liknande yrkesgrupper.

Generellt tar kvinnorna i bolaget storre plats pa moten och dylika traffar i helgrupp, vilket kan forklaras med att det
finns fler kvinnor i ledande positioner i bolaget samt att det finns fler kvinnor. Detta dr dock en generalisering och
det varierar pa individniva.

Den finansieringsmodell bolaget har innebér att de som har arbetstid forlagd i projekt (primért de som arbetar pa
Innovationsarenan och i Go Business) eller jobbar inom Studio Acusticum har mdjlighet till fortbildning eftersom de
har en egen budget, ndgot som inte den mest kvinnodominerade verksamheten, Service/stab har. I férlangningen kan
det betyda att dessa medarbetare hamnar efter nir det giller kompetensutveckling och fortbildning, vilket primért
drabbar kvinnor och (bortsett fran VD) ar lagst avlonade i bolaget.

1. Varfor ser det ut sa?

Forklaringsmodellen till 6vervikten kvinnor i bolaget ser olika ut beroende pa verksamhetsomrade. Enligt
teoribildningen tenderar personer som rekryterar att anstilla personer som liknar dem sjélva, vilket brukar innebara
att mén anstéller médn och kvinnor anstéller kvinnor. Det skulle kunna vara en del av forklaringen i Pited Science
Parks fall, d& hogsta chef ar kvinna och de som suttit med som personalrepresentanter vid rekrytering de senaste &ren
varit kvinnor.

Bolaget har tagit fram en modell for att 6ka objektiviteten genom att podngsétta de ansdkande vid rekrytering. Denna
har anvints i varierande grad. Vid négra av rekryteringarna har en jamstélldhetsanalys genomforts, vilket delvis
bidragit till att bolaget anstéllt fler mén.

Vid rekrytering har dven noterats att utlysta tjénster attraherar man och kvinnor i olika utstrdckning beroende pa
vilka formuleringar som anvénds. De virdeord bolaget valt tycks locka kvinnor i hogre utstrackning d4n mén, vilket
ocksa ér en del av forklaringsmodellen till varfor bolaget &r kvinnodominerat.

1. Vad behover goras for att det ska bli mer jamstallt?

Bolaget avser se 6ver sprakbruk vid rekryteringar, samt fortsatt arbeta for 6kad medvetenhet kring den obalans som
foreligger, sérskilt avseende service/stab som &dr den mest ojaimstillda verksamheten. Vidare avser bolaget initiera ett
arbete med sa kallade aktiva atgérder, som foreskrivs i diskrimineringslagen, under véren. I och med det arbetet
kommer en handlingsplan tas fram.
Omraden som kan analyseras:
Kénsfordelning
e  Kvinnor/mén
68,4 % kvinnor, 31,6% méin
e Kvinnodominerade/mansdominerade arbetsgrupper eller arbetsplatser/verksamheter, yrkesgrupper
0 Service och stab: fem (5) kvinnor, en halv (0,5) man (delad tjanst som befinner sig i olika
verksamhetsomraden)
0 Innovationsarenan: fyra (4) kvinnor, tvd och en halv (2,5) man (delad tjdnst som befinner sig i
olika verksamhetsomraden)
0 Go Business: tre (3) kvinnor, en (1) man
0 Studio Acusticum: en (1) kvinna, tva (2) méin
e  Chefer
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0 En (1) chef (VD) kvinna
0 Tre (3) verksamhetsledare varav tva (2) kvinnor och en (1) man

Lon

e Lon se Ionekartlagning

e  Lonekriterier se Ionekartlagning
Sysselsattning

e  Heltid/deltid: 15/19
o Tillsvidareanstillning/manadsanstillning/timanstallning
16,5/2,5/ca. 20

Ledarskap

e  Antal understillda
19

o  Forutsittningar att utdva ledarskap tom t.ex. nérhet till arbetsgrupper, tid

Foraldraledighet
e  Forutsidttningar for fordldraskap som flexibilitet, arbetstider, arbetstidens forlaggning.

Forutsittningarna for att ta ut fordldraledighet &r goda, bade nér det giller nedsittning i tid och heltidsledighet.

Bolaget har stor flexibilitet i frdga om arbetstider, dér arbetstagarnas dnskemal tillgodoses i hog utstrackning.
Sjukfranvaro

e Totalt
e  Per aldersgrupp
e Over 59 dagar

Arbetsférhallanden
e Tillgang till arbetsklader

Arbetsklider tillhandahélls for medarbetare som arbetar i Receptionen och Studio Acusticum
e Bilar

Bolaget leasar en (1) firmabil avsedd for de anstéllda samt en (1) firmabil avsedd for VD.
e Digitala hjdlpmedel

Finns att tillga.
e  Teknik

Bolaget har en tekniker anstélld pa Studio Acusticum som arbetar med teknik for det verksamhetsomradet.
e  Nirhet till chef

Bolaget har en chef (VD) pa 19 anstéllda.
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Nolia AB

Nolia arbetar systematiskt for att vara en jamstilld arbetsplats ddr alla ska trivas i den fysiska och psykosociala
arbetsmiljon pa foretaget. Alla ska ma bra pé arbetet och tycka det ir roligt att g till jobbet varje dag. Arliga
medarbetarundersokningar genomfors dér en standig forbattring av resultatet fran medarbetarundersokningarna

efterstriavas.
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Pitea kommun

Utbildningforvaltningens jamstalldhetsanalys ur ett medarbetarperspektiv

Pitea kommun har faststdllt mal for den radande personalpolitiken, dér ett av malen ar ”Pited kommun
ska vara en jamstdlld arbetsgivare. Forutsdttningarna ska vara lika for kvinnor och mdn i fraga om Ilon,
arbetsforhallanden, ledarskap, kompetensutveckling. Jamstdlldhetsperspektivet ska vara en integrerad
del av personalarbetets samtliga processer.”! For att uppna det malet har Kommunstyrelsen beslutat att
samtliga ndmnder ska verka for jamstilldhetsintegration ur ett medarbetarperspektiv.
Utbildningsforvaltningen ska pa uppdrag av Kommunstyrelsen genomfora en jdmstilldhetsanalys ur ett
medarbetarperspektiv utifrdn delarsrapporten 2019. Sveriges Kommuner och Landsting har beviljats
medel fran Regeringen for att stotta bland annat kommuner 1 genomforandet av jaimstélldhetsintegrering.
Ett led i detta arbete dr "Program for Hallbar Jdmstalldhet” dér ett delsyfte &r att utveckla verktyg for
verksamhets- och kvalitetsutveckling. Utbildningsférvaltningen har anvint ett av dessa verktyg;
”Checklista for jimstilldhetsanalys ", for att ombesdrja uppdraget frin Kommunstyrelsen.

Steg |: Ska en jamstalldhetsanalys goras?

En jamstilldhetsanalys ska goras med anledning av Kommunstyrelsens uppdrag. Bortsett fran uppdraget
kan en beddmning goras att en jamstdlldhetsanalys bor genomforas av den anledningen att
delarsrapporten berdr kvinnor och mén, flickor och pojkar.

Steg 2: Bakgrundsbeskrivning

Barn- och utbildningsndmnden har i sin rapport redogjort for verksamhetens ekonomiska och kvalitativa
mal for delaret 2019. En stor del av rapporten utgdrs av ekonomiska forhallanden och fordelning av
resurser. Utbildningsforvaltningens medarbetare utgors till cirka 80 % av kvinnor, vilket dr av betydande
vikt vid en jdmstédlldhetsanalys ur ett medarbetarperspektiv.

Figur I. Konsfordelning inom olika (grupper av) skolformer 3| december 2018. Kalla: Personalsystemet (Personec P)

Forskola: Gymnasieskola och

« Grundskola och o
448 anstallda . gymnasiesdarskola:
grundsaérskola:

704 anstallda

£

305 anstéllda

11; 2%

!

® Kvinnor ® Man

I forskolan arbetar 2 % min, vilket dr ldgre d4n genomsnittet 1 Sverige som &r ca 3,5 %.

! Riktlinjer for personalpolitik, 2018-08-27 § 168, Kommunstyrelsen
2 https://www.jamstall.nu/wp-content/uploads/2014/02/Checklista-for-jamstalldhetsanalys-handlaggare.pdf
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Kommunens malséttning &r att erbjuda alla medarbetare en heltidsanstillning. Darfor ar det gladjande
att den genomsnittliga faktiska sysselsdttningsgraden har 6kat med 1,3 procentenheter sedan 2015,
framst bland kvinnor men ocksa bland mén.

Figur 2. Genomsnittlig faktisk sysselsdttningsgrad (%), Utbildningsforvaltningen Kalla: Personalsystemet (Personec P)
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Kommunens malsdttning &r att sjukfrdnvaron inte ska dverstiga 6 %. Sedan 2015 har den sjunkit
inom utbildningsforvaltningen (se figur 3) och som figur 4 visar &r den huvudsakliga
forklaringen att kvinnors langtidssjukfranvaro sjunkit. En del av de langtidssjuka har tillfrisknat
tack vare ett gott rehabiliteringsarbete. Andra langtidssjuka har omplacerats och ytterligare nigra
har avslutat sin anstéllning 1 kommunen. Organisationen har ocksd arbetat halsofrimjande och
bekriftande (av att alla dr viktiga pa jobbet), vilket kan ha bidragit till den goda utvecklingen.

Figur 3. Sjukfrdnvaro (%) av total arbetstid, kommunalt anstdllda Kdlla: Personalsystemet (Personec P) samt Kolada
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Pitea kommun

Figur 4. Ldng- och korttidssjukfranvaro (%), Utbildningsforvaltningen. Kdlla: Personalsystemet (Personec P)
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Sjukfranvaron dr hogre bland kvinnor dn bland mén. Vid en analys visas att den svédnger kraftigt pd
arsbasis; den dr hogst under vintern och hosten och att den da okar frimst bland kvinnor. Under februari
och mars brukar sjukfranvaron vara som hogst bland bida koénen

Steg 3: Konskonsekvensbeskrivning

De beslut som fattats och de underlag som producerats pdverkar i hog grad kvinnor. Delarsrapporten
beskriver till stor del, utifrdn de perspektiv som ar géllande for medarbetarna, fordelning av resurser.
Fordelning av resurser i form av pengar, tid, lokaler, fortbildning, vilket d4r de medel forvaltningen
forfogar over, dr aven fordelning av makt. For Utbildningsforvaltningen ar det i delarsrapporten ett stort
fokus pé fordelning av knappa resurser, dir de begransade resurserna till storsta delen drabbar kvinnor
med anledning av att ca 80 % av Utbildningsforvaltningens medarbetare utgérs av kvinnor. Inga
vidtagna atgérder eller beslut som fattats drabbar dock kvinnor med anledning av deras kon, utan det
drabbar dem med anledning av den homogena personalstrukturen pa Utbildningsforvaltningen.

Steg 4: Jamstilldhetsanalys

Tabell utifrén de fyra jamstdlldhetspolitiska mdlen®
Positiv paverkan

Ingen paverkan Negativ paverkan

Kvinnor Main Kvinnor Main Kvinnor Main
Makt X X
Ekonomi X X
Obetalt arbete X X
Vald X X

I Utbildningsforvaltningen sker ingen fordelning av makt och resurser med anledning av kon. Men de
atgirder som vidtas for att komma till ritta med Barn- och utbildningsndmndens prognostiserade
underskott drabbar till storsta delen kvinnor. Detta innebir att framst kvinnor tappar makt och inflytande
over sitt arbete ndr resursutrymmet blir mindre. Utifrdn ett medarbetarperspektiv och
arbetsgivarperspektiv dr det svart att forhindra denna konsekvens nér verksamheten bedrivs med
begriansade medel och resurser. Det pdgar dock effektiviseringar 1 form av digitala verktyg och

3 https://www.jamstall.nu/wp-content/uploads/2014/02/Checklista-for-jamstalldhetsanalys-handlaggare.pdf
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systematiseringar for att frigora tid och ddrmed minska de negativa konsekvenserna atgirderna innebdr,
ur ett jamstélldhetsperspektiv.

Utifran ekonomisk jaimstélldhet behandlas samtliga medarbetare lika, oavsett kon. Men som tidigare
ndmnts pagar atgirder for att komma till ratta med ett ekonomiskt resultat och de drabbar mest kvinnor.
Begrinsad fortbildning och liknande insatser vilka kan vara avgorande for en medarbetares framtida
ekonomiska utveckling kan vara en av dessa atgérder som vidtas. En annan faktor kan vara att vikariat
och andra tillfélliga anstidllningar i en ekonomiskt oséker framtid antingen kan avslutas eller forldngas
ytterligare, istéllet for att omvandlas till en fast anstidllning diar behov kan foreligga. Denna atgérd
drabbar till storsta del kvinnor (i och med den homogena personalstrukturen) och begrinsar deras
mojlighet till ekonomisk sjélvstindighet och trygghet.

Utifran den samhéllsstruktur som rader idag ar det en Overvidgande majoritet kvinnor som utfor det
obetalda hem- och omsorgsarbetet®. Aven om majoriteten av Utbildningsforvaltningens medarbetare
ar kvinnor péaverkar inte delarsrapportens resultat, eller de genomlysningar for att hitta mojliga
omfordelningar och effektiviseringar inom Utbildningsforvaltningens verksamheter som pégér, kvinnor
1 hogre utstrackning 4n mén.

For Utbildningsforvaltningens medarbetare gors inte heller ndgon skillnad mellan kvinnor och mién i
avseendet kroppslig integritet, kvinnor och mins utsatthet for vald #r oberoende av kon.

Pited 2019-11-21
LeeHau Li Nilsson

Forvaltningsekonom
Utbildningsforvaltningen

4 Tidsanvindningsundersdkningen 2010, Statistiska centralbyran



